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Одним із найважливіших напрямків 
роботи з персоналом взагалі й органів 
внутрішніх справ зокрема є оцінювання 
результатів його діяльності, що здійсню-
ється під час атестації, щорічного оціню-
вання діяльності та оцінювання виконання 
конкретного завдання, які можна розгля-
дати як окремі види оцінювання. Проте, 
перш ніж безпосередньо проаналізувати 
зазначені види оцінювання персоналу ор-
ганів внутрішніх справ, доцільно уточни-
ти сутність самого оцінювання як управ-
лінської категорії, його мети, принципів, 
завдань, функцій та методів, а також про-
цедурних аспектів проведення, оскільки 
на сьогодні, з одного боку, накопичено 
великий теоретичний та методичний ма-
теріал, а також практичний досвід оціню-
вання персоналу, а з іншого – й досі від-
сутня загальноприйнята альтернативна 
методика такого оцінювання. 
Загальні питання державно-службових 
відносин, включаючи оцінювання персо-
налу, були предметом наукових дослі-
джень Ю. П. Битяка, О. В. Крушельниць-
кої, В. Я. Малиновського, Д. П. Мельничу-
ка, О. Ю. Оболенського, В. А. Савченка. 
До цієї проблематики частково зверталися 
і науковці органів внутрішніх справ, а саме 
М. І. Ануфрієв, Н. П.  Матюхіна, 
В. М. Плішкін та ін. Проте наявні дослі-
дження не вичерпують усього комплексу 
проблем оцінювання персоналу органів 
внутрішніх справ, що зумовлює актуаль-
ність даної тематики. Метою даної статті є 
удосконалення теоретичних та практичних 
засад оцінювання службової діяльності пе-
рсоналу органів внутрішніх справ, для чого 
необхідно уточнити мету оцінювання пер-
соналу органів внутрішніх справ, його 
принципи, завдання, функції, види, мето-
ди, процедурні аспекти проведення. 
Оцінювання є багатогранною, досить 
поширеною і загальною категорією, своє-
рідним підсумком будь-якої діяльності, а 
тому його значення не можна недооціню-
вати. Зазначена категорія використовуєть-
ся переважною більшістю наук. Напри-
клад, у філософії «оцінка» розглядається 
як одна із найдавніших категорій, що фор-
мується у свідомості людей як абстракція 
для відображення значущості різних явищ 
у природі та суспільстві, важливих у їх 
повсякденному житті подій і фактів, а та-
кож у житті інших людей, їх поведінки та 
результатів діяльності [1, с. 14]. 
Соціологи підкреслюють, що оціню-
вання є одним із засобів стимулювання 
людей до активної діяльності, і виникла 
вона тоді, коли люди почали відрізняти 
одне одного як певну протилежність за 
наявністю та силою прояву певних якос-
тей, які в певній ситуації мали суттєве 
значення [2, с. 74]. 
У теорії роботи з персоналом його оці-
нювання розглядається як елемент управ-
ління і як система атестації кадрів, що за-
стосовується в організації в тій чи іншій 
модифікації; як необхідний засіб вивчення 
якісного складу кадрового потенціалу ор-
ганізації, його сильних і слабких сторін; як 
основа для удосконалення індивідуальних 
трудових здібностей працівника і підви-
щення його кваліфікації [3, с. 222]; як ви-
значення відповідності професійних, діло-
вих та особистісних якостей працівника, 
кількісних і якісних результатів його тру-





[4, с. 186]; як напрямок удосконалення дія-
льності, підвищення ефективності роботи, 
поліпшення добору, розстановки і вихо-
вання кадрів, стимулювання, підвищення 
кваліфікації, ініціативності, творчої актив-
ності та відповідальності працівників [5, 
с. 191]. 
У науковій літературі з управління пер-
соналом оцінювання (оцінка) персоналу 
визначається як: 1) цілеспрямований про-
цес визначення відповідності якісних ха-
рактеристик персоналу (здібностей, умінь, 
мотивів) вимогам посади або робочого 
місця [3, с. 224]; 2) процедура виявлення 
ступеня відповідності професійних, діло-
вих та особистісних якостей працівника, 
кількісних і якісних результатів його тру-
дової діяльності певним вимогам [4, 
с. 186]; 3) з’ясування переваг та недоліків 
працівника, його здатності виконувати 
доручену роботу, надання працівнику по-
ради, висловлення йому зауваження [6, 
с. 99]; 4) можливість керівництва скласти 
загальне системне уявлення про наявний 
кадровий склад системи, стан роботи з 
кадрами, виявити проблеми в цій роботі з 
тим, щоб намітити реальні шляхи їх 
розв’язання [7, с. 619]. 
На нашу думку, оцінювання персоналу 
органів внутрішніх справ необхідно розу-
міти як обов’язковий, безперервний, а в 
окремих випадках нормативно врегульова-
ний процес визначення його ділових, про-
фесійних та особистих якостей, освітнього 
та кваліфікаційного рівня, професійної під-
готовки, за результатами якого робиться 
висновок про відповідність його професій-
ної діяльності встановленим вимогам. 
З’ясувати сутність оцінювання персона-
лу органів внутрішніх справ допоможе та-
кож уточнення його мети, принципів, за-
вдань, функцій, методів, процедурних ас-
пектів проведення, а також окремих видів. 
Наприклад, О. В. Крушельницька і 
Д. П. Мельничук зазначають, що мета 
оцінювання персоналу може бути: 1) ад-
міністративною і полягати у прийнятті 
кадрових рішень на об’єктивній і регуля-
рній основі (розміщення кадрів, їх пере-
міщення та оплата праці); 2) інформатив-
ною, сутність якої полягає у забезпеченні 
керівників необхідними даними про кіль-
кісний та якісний склад персоналу; 3) мо-
тиваційною, яка орієнтує працівників на 
покращення трудової діяльності в потріб-
ному для організації напрямку [3, с. 222]. 
В. А. Савченко мету оцінювання пер-
соналу вбачає у «виявленні ступеня від-
повідності професійних, ділових та особи-
стісних якостей працівника, кількісних і 
якісних результатів його трудової діяль-
ності певним вимогам» [4, с. 186]. 
Мета оцінювання персоналу визнача-
ється також у спеціалізованих норматив-
них актах із цих питань. Так, у Загальному 
порядку проведення щорічної оцінки ви-
конання державними службовцями покла-
дених на них обов’язків і завдань, затвер-
дженому наказом Головного управління 
державної служби України від 31 жовтня 
2003 р. № 122 [8], зазначено, що метою 
щорічного оцінювання виконання держав-
ними службовцями покладених на них 
обов’язків і завдань є: здійснення регуляр-
ного контролю за проходженням держав-
ної служби та професійними досягненнями 
державних службовців шляхом перевірки 
якості їх діяльності відповідно до посадо-
вих інструкцій, особистих планів роботи; 
поліпшення добору й розстановки кадрів, 
розвитку ініціативи і творчої активності 
державних службовців, визначення їх по-
тенціалу, потреб у підвищенні кваліфікації 
та особистому розвитку; планування 
кар’єри, вдосконалення процесу плануван-
ня та організації діяльності як державного 
службовця, так і державного органу в ці-
лому; виявлення організаційних проблем 
та оперативного реагування на них; аналіз 
виконання посадових інструкцій. 
У Положенні про проведення атестації 
державних службовців, затвердженому 
Постановою Кабінету Міністрів України 
від 28 грудня 2000 р. № 1922 [9], зазнача-
ється, що мета атестації, яка є одним із 
найпоширеніших і нормативно врегульо-
ваних видів оцінювання персоналу, поля-
гає у підвищенні ефективності діяльності 
державних службовців та відповідальності 





Метою атестування у п. 1.1 Інструкції 
про порядок проведення атестування осо-
бового складу органів внутрішніх справ 
України [10] названо вдосконалення дія-
льності органів внутрішніх справ, підви-
щення ефективності їх роботи та підтвер-
дження професійного рівня. 
Останнє визначення мети, на нашу ду-
мку, є здається нам більш вдалим, оскіль-
ки загальновизнаним є те, що мета – це 
уявна і бажана майбутня подія чи стан 
[11, с. 187]; те, до чого хтось прагне, чого 
хоче досягти; заздалегідь намічене за-
вдання [12, с. 315]. Зазначене дає підстави 
зробити висновок, що мета оцінювання 
персоналу органів внутрішніх справ поля-
гає у вдосконалені їх службової діяльності 
та підвищенні професійного рівня, вияв-
ленні позитивних та негативних аспектів у 
їх діяльності, вчасному реагуванні на її 
результати, а також у запровадженні 
принципу змагальності серед персоналу. 
Усі інші аспекти оцінювання – здійс-
нення регулярного контролю за службо-
вою діяльністю та професійними досяг-
неннями персоналу; перевірка якості діяль-
ності персоналу відповідно до посадових 
інструкцій, особистих планів роботи; по-
ліпшення добору й розстановки персона-
лу, розвитку його ініціативи і творчої  
активності; визначення потреб у підви-
щенні кваліфікації та особистому розвит-
ку персоналу; планування кар’єри, вдо-
сконалення процесу планування та органі-
зації діяльності як персоналу, так і держав-
ного органу в цілому; виявлення організа-
ційних проблем та оперативного реагу-
вання на них; зміцнення дисципліни та 
порядку, що у нормативних актах визна-
чаються як мета оцінювання, на нашу дум-
ку, необхідно розуміти як його окремі  
завдання. 
Крім них, до завдань оцінювання пер-
соналу органів внутрішніх справ варто 
віднести і такі, як: стимулювання творчої 
активності персоналу органів внутрішніх 
справ; підвищення відповідальності за 
стан виконання службових завдань; вияв-
лення працівників, які не здатні виконува-
ти покладені на них службові завдання. 
Що стосується принципів оцінювання 
персоналу органів внутрішніх справ, то у 
зазначених та інших нормативних актах їх 
чітко не визначено. В окремих із них лише 
наголошується про принциповий підхід у 
підготовці рекомендацій про професійну 
оцінку діяльності державного службовця, 
який атестується [9], або про те, що началь-
ники всіх рівнів зобов’язані забезпечити 
атестування на високому організаційному 
та правовому рівні з додержанням прин-
циповості, гласності та об’єктивності в 
оцінюванні оперативно-службової діяль-
ності осіб, які атестуються [10]. 
З огляду на це, до принципів оціню-
вання персоналу органів внутрішніх справ 
можна віднести: 1) законність, сутність 
якої полягає у тому, що оцінювання має 
здійснюватись на підставі та у порядку, 
передбачених відповідними матеріальни-
ми та процедурними нормами; 2) науко-
вість, яка полягає у тому, що під час оці-
нювання персоналу повинні використову-
ватися новітні методи та наукові розроб-
ки, які дозволять більш повно оцінити ді-
лові, професійні та особисті якості пра-
цівників; 3) гласність, що полягає в озна-
йомленні працівників із порядком і мето-
дикою їх оцінювання; 4) відповідальність, 
яка передбачає негативні наслідки за не-
об’єктивне оцінювання службової діяль-
ності, оцінювання з порушенням матеріа-
льних чи процесуальних норм, з одного 
боку, а з іншого – відповідальність за від-
мову від проходження процедури оціню-
вання; 5) об’єктивність, що передбачає 
використання в процесі оцінювання до-
стовірної інформації, достатньо обґрунто-
ваних критеріїв та системи показників 
оцінювання, недопущення упередженого 
ставлення до працівника, який оцінюється, 
і результатів його праці; 6) систематич-
ність, що забезпечує регулярність оціню-
вання; 7) конфіденційність, яка вимагає 
нерозголошення результатів оцінювання 
стороннім особам; 8) всебічність, сутність 
якої полягає у залученні до оцінювання 
працівника як широкого кола осіб (його 
керівника, колег, підлеглих тощо), так і 





9) результативність, яка обов’язково пе-
редбачає вжиття за результатами оціню-
вання вчасних заходів щодо раціонального 
прийняття і розстановки персоналу, його 
розвитку та матеріального стимулювання. 
Доцільно було б нормативно закріпити 
наведені принципи в одному із відомчих 
нормативних актів, наприклад, в Інструк-
ції з оцінювання діяльності персоналу ор-
ганів внутрішніх справ, що дозволить ви-
значити загальні засади проведення оці-
нювання, унеможливить суб’єктивний пі-
дхід до визначення ділових, професійних, 
особистих та інших якостей тих, кого оці-
нюють. Те ж саме стосується мети і за-
вдань оцінювання, які було сформульова-
но вище. 
У нормативних актах не визначаються 
також функції та методи оцінювання. Цю 
прогалину заповнюють наукові розробки з 
теорії управління персоналом. Так, 
О. В. Крушельницька і Д. П. Мельничук 
зазначають, що оцінювання персоналу ви-
конує дві основні функції: орієнтуючу й 
стимулюючу. Орієнтуюча функція поля-
гає у тому, що кожна людина через оцінку 
з боку суспільства і за допомогою само-
оцінки усвідомлює себе, свій стан і пове-
дінку, отримує можливість визначити на-
прямки і способи подальшої діяльності. 
Стимулююча функція оцінки виявляється 
в тому, що вона, породжуючи у людини 
переживання успіху чи невдачі, підтвер-
джуючи правильність чи неправильність 
обраної поведінки, спонукає її до діяльно-
сті в певному напрямку [3, с. 225]. З таким 
розумінням функцій оцінювання персона-
лу в цілому можна погодитись. 
Що стосується методів оцінки персона-
лу, то до таких, як правило, відносять: ме-
тод експертних оцінок, інтерв’ю, бесіду, 
аналіз документів, спостереження, опиту-
вання, тестування тощо [3; 4; 6; 13]. Варто 
зазначити, що як у вітчизняній, так і в за-
рубіжній практиці управління персоналом 
усі наявні методи оцінювання персоналу 
умовно об’єднують у три групи: якісні, 
кількісні і комбіновані. До групи якісних 
методів відносять методи біографічного 
опису, ділової характеристики, спеціаль-
ної усної характеристики, еталону, а та-
кож метод обговорення. До групи кількіс-
них методів відносять усі методи з кількі-
сною оцінкою рівня якостей працівника. 
Комбіновані методи – це методи експерт-
ної оцінки, тестування. У науковій літера-
турі визначаються вимоги, якими необхід-
но керуватися під час застосування методів 
оцінки персоналу [6, с. 100]. О. В. Крушель-
ницька і Д. П. Мельничук зазначають та-
кож, що методи оцінювання персоналу 
мають відповідати структурі організації, 
характеру діяльності персоналу, цілям оці-
нювання, бути простими і зрозумілими; 
включати 5-6 кількісних та якісних показ-
ників, поєднувати письмові та усні завдан-
ня [3, с. 231], з чим варто погодитись. 
В органах внутрішніх справ для оціню-
вання персоналу здебільшого використо-
вують такі методи, як: аналіз документів 
(звітів, планів тощо), спостереження, опи-
тування, перевірка (інспекторська перевір-
ка), бесіди, складання заліків, тестування. 
Як експеримент для оцінювання персона-
лу органів внутрішніх справ використову-
ється метод анкетування громадян, який, 
на нашу думку, слід застосувати інтенсив-
ніше, що, зокрема, враховано і в проекті 
Інструкції з оцінювання діяльності органів 
внутрішніх справ України. 
Процедурні аспекти оцінювання персо-
налу, як правило, передбачають такі захо-
ди: створення відповідних комісій або ви-
значення осіб, які будуть проводити оці-
нювання; складання списків осіб, які під-
лягають оцінюванню; доведення до пер-
соналу планів проведення оцінювання, 
інформування персоналу про час та місце 
проведення оцінювання; проведення ін-
структивних нарад із відповідними нача-
льниками, а також працівниками підроз-
ділів роботи з персоналом; ретельне опра-
цювання отриманої інформації щодо пра-
цівників та врахування її при складанні 
висновків (атестаційних листів, довідок); 
складання, у разі необхідності, заліків з 
окремих видів службової підготовки чи 
проходження медичного обстеження; 






В адміністративно-правовій науці вио-
кремлюють, як правило, два основні види 
оцінювання діяльності державних служ-
бовців: атестацію і щорічне оцінювання 
виконання покладених на них обов’язків і 
завдань [14, с. 262; 15, с. 190; 16, с. 209]. 
На нашу думку, до видів оцінювання про-
фесійної діяльності необхідно віднести 
також і оцінювання виконання конкретно-
го завдання.  
Так, атестація (від лат. attestatio – по-
свідчення) персоналу – це перевірка, ви-
значення відповідності ділової кваліфіка-
ції, рівня знань і навичок працівника, ін-
ших суспільно значущих якостей посаді, 
яку він обіймає. У зв’язку з тим, що атес-
тація є однією із видів оцінювання персо-
налу органів внутрішніх справ, її мета, 
принципи, завдання та функції збігаються 
з тими, які характерні для оцінювання пер-
соналу у цілому і які було проаналізовано 
вище. Відмінність атестації від інших ви-
дів оцінювання (щорічного оцінювання та 
оцінювання виконання конкретного за-
вдання) полягає у тому, що вона отримала 
чітке нормативне закріплення, оскільки 
спеціальним нормативним актом – Ін-
струкцією про порядок проведення атес-
тування особового складу органів внутріш-
ніх справ України – визначаються її мета, 
завдання, строки проведення, суб’єкти та 
їх повноваження, порядок організації, під-
готовки та проведення, реалізації виснов-
ків за її результатами тощо. 
Інші види оцінювання персоналу орга-
нів внутрішніх справ (щорічне оцінюван-
ня та оцінювання виконання конкретного 
завдання) нормативно врегульовані лише 
частково, хоча на практиці реалізуються 
досить часто. Так, щорічне оцінювання 
виконання працівниками органів внутріш-
ніх справ покладених на них завдань та 
обов’язків проводиться в період між атес-
таціями безпосередніми керівниками за 
підсумками минулого року. Основною 
формою такого оцінювання є порівняння 
запланованих та фактично виконаних за-
ходів, а також їх порівняння з відповідни-
ми планами (звітами) за минулі роки та 
планами (звітами) інших працівників. 
Зважаючи на важливість нормативного 
врегулювання порядку щорічного оціню-
вання працівників органів внутрішніх 
справ, доцільно розпочати розробку Інструк-
ції із проведення щорічної оцінки службо-
вої діяльності працівників органів внутрі-
шніх справ, за основу якої можна взяти чин-
ний на сьогодні Загальний порядок прове-
дення щорічної оцінки виконання держав-
ними службовцями покладених на них 
обов’язків і завдань, затверджений наказом 
Головного управління державної служби 
України від 31 жовтня 2003 р. № 122 [8]. 
Найбільш поширеною формою оціню-
вання персоналу органів внутрішніх справ 
є оцінювання виконання працівником 
конкретного завдання. Таке оцінювання 
здійснюється керівником (начальником) 
чи старшим, який його сформулював (до-
вів до виконавця). Цей вид оцінювання є 
найбільш оперативним, оскільки дозволяє 
швидко виправити помилки, замінити ви-
конавця або спрямувати виконання оці-
нювання у необхідному напрямку. На під-
ставі якості виконання працівником конк-
ретних завдань формується відповідна 
думка, яка надалі використовується під 
час інших видів оцінювання (щорічного 
оцінювання та атестації). 
Підсумовуючи розгляд проблемних пи-
тань оцінювання персоналу органів внут-
рішніх справ, зазначимо, що будь-який 
його вид завжди матиме суб’єктивний ха-
рактер. Проте частково запобігти цьому 
допоможе: по-перше, нормативне закріп-
лення мети, принципів, завдань та методів 
оцінювання, а також його процедурних 
аспектів; по-друге, визначення чітких 
критеріїв оцінювання для окремих груп 
персоналу, які виконують подібні завдан-
ня та функції; по-третє, залучення до оці-
нювання персоналу органів внутрішніх 
справ якнайширшого кола осіб, у тому 
числі й громадськості. Але у будь-якому 
разі для досягнення результативності оці-
нювання персоналу органів внутрішніх 
справ необхідно, щоб його висновки були 
враховані під час розгляду питань про 
просування по службі, присвоєння спеціа-





законодавством винагород, надбавок, 
премій або зміни їх розміру, вирішення 
питання щодо продовження терміну пере-
бування на службі, формування кадрового 
резерву та інших питань проходження 
служби, тобто не буде формальним, що 
інколи відбувається в діяльності органів 
внутрішніх справ. 
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Анотації 
У статті розглядаються основні види оцінювання персоналу органів внутрішніх справ. 
Характеризуються особливості нормативного закріплення процесу оцінювання, його 
найважливіші принципи та методи. 
 
В статье рассматриваются основные виды оценивания персонала органов внутренних 
дел. Характеризуются особенности нормативного закрепления процесса оценивания, 
его наиболее важные принципы и методы. 
 
In the article fundamental kinds of estimation of personnel of internal affairs bodies are 
viewed. Peculiarities of legal fixation of estimation, its most important principles and methods 
are characterized. 
 
